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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo analisar as praticas motivacionais adotadas nas organizacoes.
Contar com colaboradores motivados e comprometidos para alcangarem os resultados sdo
acdes fundamentais para a manutencdo de uma empresa no mercado, cada vez mais
competitivo. Destacam-se as questdes ligadas a lideranga, as politicas de beneficios e de
remuneracdo. E, ainda, as préticas que levam em consideracdo um conjunto de fatores.
Denominados fatores diversos, contemplam: os desafios, a realizacdo e satisfacdo; a
valorizagdo e reconhecimento; a participagdo e a integragdo. Trata-se de uma pesquisa
descritiva com abordagem qualitativa e quantitativa realizada mediante pesquisa de campo.
Para obtencdo dos dados, foi aplicado o questionario para oitenta profissionais atuantes em
empresas de segmentos e estruturas diversificadas, as quais ttm em comum, a valorizagdo do
Capital Humano. Os resultados analisados apontam que desenvolver lideres eficazes que
sabem reconhecer as pessoas, recompensando-as pela remuneragéo baseada na meritocracia e,
por politicas de beneficios; além do tratamento personalizado, e de um ambiente favoravel séo
préaticas que conduzem ao comprometimento. Conclui-se que a motivagdo é uma politica
favordvel ao ambiente interno das organizacBes para ambas as partes. Os profissionais
tornam-se mais motivados, sintoniza-se com o0s interesses da organizagdo, que passam a
integrar-se aos seus propdsitos pessoais.

Palavras-chave: Motivagao. Praticas Motivacionais. Capital humano.

ABSTRACT

This paper has as objective to analyze the motivational practices adopted in the organizations.
To rely on motivated and committed employees to reach the results is a fundamental action to
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maintain a company in a market that is getting more competitive every day. Issues related to
leadership, benefits and wage policies are highlighted. Also, the practices that consider a
group of factors named Several Factors are: the challenges, the accomplishment and
satisfaction; acknowledgement and value; participation and Integration. It is about a
descriptive research with a qualitative and quantitative approach carried out through field
survey. To obtain the data, a questionnaire was applied to eighty active professionals in
companies of diversified structure and segments, and common approach to Human Capital
Value. The results show that developing efficient leaders who know how to acknowledge the
people by rewarding them with wages based upon merit and benefit policies, not to mention
the personalized treatment and a favorable atmosphere, these are practices that lead to
commitment. It’s concluded that motivation is a favorable policy into the organizations
atmosphere for both employers and employees — Professionals become more motivatedly in
tune with the companies interests and begin to integrate to their personal purposes.

Key Words: Motivation. Motivational Practices. Human Capital.
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1. INTRODUCAO

Vivemos num mundo globalizado de competicdo constante, onde muitas empresas
solicitam dos colaboradores resultados ageis e expressivos, com a finalidade de atingirem
altos niveis na sua capacidade produtiva, se manterem competitivas no mercado e,
consequentemente nos lucros. Qualquer que seja a diversidade do trabalho ser4 sempre um
grande desafio incentivar os colaboradores para que eles se comprometam de maneira, cada
vez mais engajada e, alcancem metas e objetivos estabelecidos. Mesmo sabendo que lidar
com pessoas € algo complexo e desafiador algumas empresas tém adotado praticas e politicas
motivacionais significativas.

Este trabalho justifica-se pela importancia que o tema motivacdo proporciona para o
desempenho do fator humano nas organizagfes. Através de programas e praticas
motivacionais pode-se ampliar a satisfagdo e fidelidade dos clientes internos, para que as
empresas melhorem continuamente seus resultados, permanecendo economicamente viaveis
prosperas e lucrativas ao longo do tempo. Buscando valorizar um dos diversos componentes
importantes de uma organizagdo, ou seja, seus colaboradores. Por isso, demonstrar e analisar
as praticas motivacionais que alavancam o comprometimento e a produtividade de uma
organizacdo é o foco da construcdo deste trabalho. A motivacdo é um diferencial para as
empresas, tornando-as mais competitivas e mais fortes no mercado, agregando valor para
clientes como também para os colaboradores, contribuindo diretamente para a qualidade de
vida no ambiente de trabalho e consequentemente dos produtos e servigos finais. A
valorizacdo do ser humano dentro das organizagdes torna-se cada vez mais necesséria, pois é
um dos seus pilares para a sua sustentabilidade no mercado.

Pensava-se que o fator motivacional nas organizagdes fosse apenas aparente, onde
todos os colaboradores produziam de maneira imposta para cumprir as suas tarefas e metas a
fim de se manterem empregados. No entanto, quando ha uma mentalidade empresarial e
gerencial que os levam a praticar os pressupostos das teorias motivacionais, a qualidade e
produtividade de uma organizagdo tornam-se mais significativas. Mais que por imposicéo, 0s
colaboradores atuam com foco na conquista de resultados para si proprios e para a
organizacdo. Passam a ocupar outra posi¢do, onde encontram significado e propdsito naquilo
que realizam. Surge naturalmente, por fatores internos estimulados a partir das praticas
externas da organizacao, o processo de comprometimento.

Segundo os tedricos classicos, tais como Maslow e Herzberg, a motivagdo possui
componentes determinantes internos e externos. Entretanto, com relacéo as praticas e politicas
adotadas autores também renomados contribuem para a compreensdo deste complexo
processo motivacional.

Para Argyris (1964) a motivacdo dependeria inicialmente do estigio de maturidade.
Seus estudos, desde entdo comprovam as diferengas comportamentais das pessoas. Segundo
0 autor, em maior estagio de maturidade as pessoas tendem a ser ativas e independentes, sdo
capazes de se comportarem de diversas maneiras, de acordo com as diferentes situagdes.
Tendem a possuir interesses profundos e ampla perspectiva de tempo, sabendo antecipar
situacOes e planejar seus objetivos, com maior consciéncia do “eu”. Ressalta-se, ainda de
acordo com Argyris (1964) que dependendo do estilo de administragdo utilizado pelas
organizacdes e as praticas administrativas adotadas, as pessoas podem ser estimuladas ou néo
a amadurecer entrando, portanto em estgio de maior ou menor maturidade. Para tanto, o
autor propde préticas que elevem a ampliag&o e o enriquecimento do trabalho.

A motivagdo, pela prética do job enlargement viria de uma participacdo mais ampla no
processo de trabalho, com um maior nimero de atividades atribuidas a cada um. As préticas
de enriquecimento, job enrichment permitem que sejam delegadas as pessoas atividades
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variadas, com maior grau de autonomia e de responsabilidade para execugdo e controle dos
resultados.

Segundo Bergamini (1997) quando se fala de motivagdo humana, parece inapropriado
que uma simples regra geral seja considerada como recurso suficiente do qual se langa méo
quando o objetivo é a busca de uma explicagdo ao mesmo tempo mais abrangente e mais
precisa sobre as possiveis razdes que levam as pessoas a agir. E preciso conhecer as pessoas,
em suas varias dimensdes e peculiaridades.

Por isso, segundo Marras (2000), é importante salientar que o administrador deve ter
em mente a conscientizacdo de maneira clara que os colaboradores e as organizagdes tém
objetivos e interesses divergentes e até mesmo incompativeis, Enquanto um colaborador
anseia por receber o méximo possivel de compensacéo pelo o emprego do seu trabalho, como
remuneracao e seguranca, outro pode possuir necessidades e propositos bem diferentes.

Casado (2002), ao apresentar uma série de estudos e teorias acerca do tema motivagéo,
propGe uma estratégia gerencial no processo motivacional, que passa inicialmente pela
compreensdo da complexidade da motivagdo, para entdo obter o entendimento das
peculiaridades dos liderados e, assim sera possivel atender os objetivos individuais em “em
consonancia com 0s objetivos organizacionais” (p.251).

Por se tratar de um fendmeno importante, as praticas motivacionai s organizaciona s
requerem estudos e pesquisas que possibilitem melhor compreenséo dessa realidade. Desta
forma partimos de um questionamento que norteia o delineamento desta pesquisa: quais Sao
as praticas adotadas pelas empresas para alavancar o processo motivacional, segundo a
percepcdo dos colaboradores e, que conseqiientemente elevam a sua produtividade?

Assim, este artigo tem como objetivo analisar as praticas motivacionais para alavancar
0 processo motivacional dos colaboradores e que impactam na produtividade e no ambiente
de trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conceito de Motivacao

A motivagdo é uma ferramenta que se reveste de grande importancia no processo
administrativo. Segundo Maximiano (2000), a motivacdo indica 0 processo em que um
conjunto de razfes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de
acdo ou alterndncia no comportamento humano. J& para Robbins (2002), a motivagdo é o
processo responsavel pela intensidade, diregdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para
0 alcance de uma determinada meta. Considerando 0s aspectos especiais da motivacao, é
preciso ter condi¢des de trabalho favoraveis, recursos disponiveis e bom treinamento para
buscar resultados positivos. A motivacdo na equipe de trabalho é fator primordial na
exceléncia da qualidade. Os fatores que trazem motivacdo a forca de trabalho devem ser
explorados para o beneficio da organizacdo. E necessario identificar o melhor caminho para
percorrer e entender a motivagéo aceitando seus desafios.

Pode-se também entender a motivagdo como uma energia, uma forga ou impulso aos
individuos. Sobretudo é relevante informar que a motivagdo é interior de cada individuo para
que seja determinado alcangar seus objetivos. Depois de alcancado os objetivos, os individuos
expressam um sentimento de satisfagéo e auto-realizacdo (BERGAMINI, 1997).

2.2 Os Tipos de Motivacéo e as principais Teorias Motivacionais

Ainda segundo Bergamini (1997), existe dois tipos de motivacdo: a Motivacao
intrinseca: é aquela em que a recompensa origina-se da atividade em si, ou seja, a busca de
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objetivos é interna ao sujeito. E, a Motivacdo extrinseca: € aquela em que ha recompensa ou
punigdo para realizacdo da atividade, ou seja, associada a recompensas externa ao sujeito
como: salarios, promogdes, beneficios, etc.

Bergamini (1997), ainda define que as teorias motivacionais podem ser divididas em
teorias de conteldo da motivacdo que trata o que efetivamente motiva as pessoas e teoria de
processo da motivagdo referindo-se como o comportamento é motivado. Além destes tipos,
existem segundo a autora, as teorias de refor¢co onde comportamento € uma fungdo de suas
consequiéncias.

Teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow

Segundo Maslow apud Silva (2001), as necessidades humanas estdo organizadas e
dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e de influéncia (necessidades
fisioldgicas, de seguranga, sociais, de estima e de auto-realizagdo). Do ponto de vista da
motivacdo, Maslow apud Silva (2001), afirmava que cada etapa dessa hierarquia precisava
estar satisfeita para que a proxima fosse acionada e que, uma vez realizada, a necessidade
deixava de ser motivadora do comportamento. Além disso, ele acreditava na auto-realizacéo,
ou seja, a realizacdo total do potencial de um individuo. Conclui ainda que sua teoria ndo seja
a Unica a explicar o comportamento humano, j& que as necessidades ndo determinam todos 0s
comportamentos.

Nesta mesma obra, Maslow estabeleceu sua teoria priorizada na seguinte escala:
Necessidades Fisioldgicas: abrange as necessidades humanas de sobrevivéncia como fome,
sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais sendo instintivas; Necessidades
Seguranca: inclui seguranca e prote¢do contra ameacas e privagdes mantendo as pessoas com
relacdo de dependéncia com a empresa; Necessidades Sociais: relaciona afeicdo, amizade,
aceitacdo de pertencer a um grupo; Necessidades de Estima: inclui fatores internos de estima
como realizagdo e autonomia: e fatores externos de estima como status, atencéo e prestigio.
Sua satisfagdo conduz sentimentos de autoconfianga e valor; Necessidades de Auto-
realizacé@o: ocorre quando as outras necessidades estdo todas satisfeitas, com a intencdo de
tornarem-se tudo aquilo que é capaz de ser.

A teoria de Maslow apud Robbins (2003) enfatiza a abordagem contingencial a
motivacdo, sob o ponto de vista que 0s gerentes e as organizagOes devem ser flexiveis e
capazes de adaptar incentivos sob medida para cada colaborador. Além disso, 0s gerentes
precisam ser capazes de relacionar as necessidades dos colaboradores envolvidos e na apenas
as suas proprias necessidades ou suposi¢des. Esta teoria € muito criticada no que diz respeito
a evidéncias de pesquisas e comprovagdes ja que o topo da pirdmide é algo dificil a ser
conquistado e que novos objetivos sempre serdo impostos para as pessoas. Dentro da
organizagdo devem-se estimular os diferenciais de um colaborador para que se sinta capaz de
aceitar e procurar suas responsabilidades, desafios na resolugédo dos problemas a fim de
alcancar objetivos comprometidos na empresa.

Teoria dos dois fatores - Herzberg

De acordo com Robbins (2003), Herzberg formulou a chamada Teoria dos dois fatores
a partir de uma extensdo da teoria das necessidades de Maslow, para melhor explicar o
comportamento das pessoas em situacdo de trabalho (satisfagdo ou insatisfagéo no trabalho).

Na teoria dos dois fatores, Herzberg sugere a énfase em fatores associados com o
trabalno ou resultados diretos como: oportunidades de promogdo, reconhecimento,
crescimento pessoal e assim motivar as pessoas a trabalhar. Para ele, o comportamento
humano é orientado por dois grupos de fatores: Fatores higiénicos: sdo os fatores extrinsecos
(que se localizam no ambiente de trabalho e que geram satisfagéo aos colaboradores) como:
condi¢des do trabalho, status, salario, beneficio; Fatores motivacionais: sdo os fatores
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intrinsecos que estdo sob o controle do individuo, pois tem relagdo com seus afazeres e
desempenhos, envolvendo necessidades de auto-realizagdo e dependéncia de suas tarefas
realizadas no seu ambiente de trabalho.

Segundo Robbins (2003), para Herzberg, a satisfacdo das necessidades basicas é
afetada por fatores motivadores e a insatisfacéo por fatores de higiene, cuja funcdo gerencial é
de reestruturagdo dos cargos provocando oportunidades de reconhecimento, crescimento e
responsabilidade a fim de estabelecer trabalhos gratificantes e desafiadores. Dentro da
organizagdo os fatores que motivam o colaborador estdo ligados ao seu cargo como a
probabilidade de desenvolvimento, crescimento e realizagdo profissional. Como também
inovar e estabelecer metas séo caracteristicas de comportamento humano. Além destas teorias
cléssicas, existem outras, apontadas por Robbins (2003) e Casado (2002) como teorias mais
recentes.

Teoria ERC (Existéncia, Relacionamento e Crescimento)

A teoria a seguir foi desenvolvida por Clayton Alderfer em 1979, que trabalhou em
cima da hierarquia das necessidades de Maslow, restringindo o nimero de categorias de
necessidades da motivacdo dos colaboradores para trés niveis: Necessidades de existéncia
(E) — necessidades bésicas de Maslow, bem-estar fisioldgico e seguranca; Necessidades de
relacionamento (R) — interagdo social e aspectos externos a estima (reconhecimento e status
por partes dos outros), comparadas as necessidades sociais de Maslow e, Necessidades de
crescimento (C) — desejo intrinseco de realizacdo e desenvolvimento pessoal, além de facetas
internas de satisfagdo do ego (sucesso e autonomia).

O modelo de Alderfer propde segundo Robbins (2003), a satisfagdo dos colaboradores
com as necessidades de existéncia combinando as necessidades de seguranca e fisiologicas de
Maslow tais como salario, beneficios, protecdo e seguranca. No nivel seguinte, as
necessidades de relacionamento sdo sugeridas com aspectos de compreenséo e aceitagdo por
parte de outros. Chegando ao ultimo nivel as necessidades de crescimento ligadas & auto-
estima.

Teoria das Necessidades de McClelland

A teoria das necessidades, de McClelland segundo Robbins (2003) enfoca trés
necessidades que as pessoas desenvolvem seja aprendidas ou adquiridas: Necessidade de
realizagéo: busca de desafio para realizagdo pessoal, lutando pelo sucesso. Em sua pesquisa
sobre realizagdo McClelland identificou o desejo dos grandes realizadores em fazer melhor as
coisas, estabelecendo metas e correndo riscos calculados; Necessidade de poder: o desejo de
influenciar e controlar outras pessoas, dominar e ter autoridade sobre outros. Esses individuos
procuram assumir nas organizagdes cargos de lideranca, buscando status, prestigio e ter
influéncia; Necessidade de associacdo: a intengdo das pessoas com essa necessidade € de
buscar amizades, desejando relacionamentos interpessoais e amigéveis.

Esta teoria acrescenta a compreenséo e a busca pela competicéo a fim de promover a
auto-avaliacdo dos colaboradores, através de um bom relacionamento entre trabalhadores e
lideres proporcionando na organizacdo um agradavel ambiente fundamental para se atingir os
interesses organizacionais e conseqientemente dos colaboradores.

Teoria da Equidade, de Stacy Adams

A base desta teoria, conforme apresentado por Robbins (2003) esta na comparacéo
feita pelas pessoas no que diz respeito as entradas (contribuicdo) e os resultados
(recompensas) de trabalho com outros. Conforme a teoria, para existir a equidade, as
recompensas comparadas com os esforgos devem ser igualmente oferecidas aos demais
colaboradores. J4 a iniquidade é resultado do sentimento de desigualdade que resulta entre as
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recompensas pelos esfor¢os dos demais colaboradores. Essa teoria aborda de forma clara que
deve haver uma igualdade de tratamento para com os trabalhadores dentro da organizagéo, ou
seja, a recompensa tem que ser efetivamente merecida de maneira imparcial onde cada
trabalhador sinta-se satisfeito e motivado mantendo o bom empenho e qualidade.

Teoria da Expectancia (Vroom)

A teoria de Vroom segundo Silva (2001) estabelece que para o trabalhador sentir-se
motivado é preciso atingir seus objetivos pessoais buscando assim a auto-realizacdo criando
um meio de ligagdo entre o treinamento e motivacdo. Em relagdo ao seu desempenho,
abrangeremos trés forgas conceituais que operam no fator humano: Expectacgéo: somas das
expectativas do individuo em atingir seus objetivos e assim determinam se estdo prontos ou
ndo para cumprir com éxito suas atividades; Instrumentalidade: Varia de acordo com a
pessoa, podendo significar a autonomia, iniciativa e aumento da criatividade. Determinando a
recompensa devida para cada pessoa; Valéncia: é uma expectativa imposta que a pessoa
deposita na instrumentalidade. E necessario que se sinta recompensado para que a sua
motivacao seja constante.

Este modelo de Vroom apresenta a o entendimento individual de modo que o
individuo reconheca seus proprios desejos perante aos resultados alcancados pelo seu
desempenho. Baseados em trés aspectos relevantes na motivacéo dos colaboradores que sdo:
Valéncia (a importancia de determinados fatores pelos colaboradores), Instrumentalidade
(percepcao da relacdo de desempenho) e expectancia (¢ a expectativa de se atingir 6timos
resultados através da capacidade individual).

Teoria do Reforgo - Skinner

Segundo Skinner (apud Robbins 2003) esta teoria tem como proposta modificar o
comportamento dos individuos através das contingéncias adequadas do reforgo: Reforco
Positivo: O colaborador é motivado através de recompensa (promogdes, premiacdes ou até
mesmo o reconhecimento em forma de elogios) pelo alto desempenho alcangado, ou seja, uma
vez obtido o éxito numa atividade realizada, depois de tomar uma atitude, a pessoa tende a
repetir ou melhorar a mesma postura para alcangar um novo sucesso; Reforgo negativo: O
colaborador é condicionado a ndo agir de maneira indesejavel através repressdes que lhe
causem desprazer (como adverténcias ou até mesmo a demissdo). O refor¢o negativo
condiciona o colaborador & ndo se comportar de maneira desagradavel, atuando atraves de
repreensdes chegando até a demissdes. Em qualquer dos casos, € indispensdvel uma correta
definicéo prévia das contingéncias de reforgo.

2.3 As praticas adotadas pelas organizacBes para alavancar o0 processo
motivacional dos colaboradores

A motivagdo no ambiente organizacional vem se tornando uma grande preocupagao
para empresas contemporaneas, pois o recurso humano é o unico insubstituivel e para que as
pessoas possam se empenhar a0 maximo nas organizacfes se faz necessario que estejam
motivadas, portanto, cabe ao administrador se conscientizar plenamente de suas fungdes
motivadoras possibilitando que seus colaboradores sintam-se motivados para que a empresa
possa alcancar de forma eficaz os seus melhores resultados e objetivos.

Segundo Marras (2000), é importante salientar que o administrador deve ter em mente
a conscientizacdo de maneira clara que os colaboradores e as organizagdes tém objetivos e
interesses divergentes e até mesmo incompativeis, normalmente um fato natural. Por um lado,
0 colaborador anseia receber o méaximo possivel de compensacdo pelo o emprego do seu
trabalho, isso engloba remuneragdo e seguranca, entre outros beneficios. A empresa fica
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focada em realizar o cumprimento de suas metas e objetivos, tendo em vista sempre 0s
melhores resultados e o maior lucro como sua prioridade. Pesquisas empiricas e tedricas
realizadas apontam algumas das principais praticas adotadas pelas organiza¢bes que focam
atengdo na produtividade atrelada ao processo motivacional.

Pratica Um: Motivagdo: Sinbnimo de Boa Lideranca

Os bons lideres sdo considerados, além de tudo como administradores capazes, que
conseguem ndo apenas motivar seus colaboradores para que possam oferecer o melhor
rendimento em prol dos interesses organizacionais, mas, além disso, que proporcionam
recompensas e motivos para que eles mantenham-se constantes ou melhores na realizagéo de
suas atividades. Pois quanto mais motivado estiver o colaborador na empresa, maiores serdo
os resultados de produtividade e desempenho. Para Heller (1999), incentivar de maneira
voluntaria é uma atitude simplificada de absorver a colaboracdo e o empenho méximo dos
colaboradores. Dessa forma, torna-se relevante o papel dos lideres, pois o bom lider deve
conduzir a equipe na busca do sucesso e eficacia organizacional, diminuindo a possibilidade
de fracassos.

Pratica Dois: A Utilizacdo dos Beneficios como Motivacao

Em um mundo globalizado de competi¢des constantes, onde o grande diferencial das
empresas sd0 as pessoas € essencial que as empresas oferecam tratamento e condicbes
adequadas, uma vez que isso faz parte do processo motivacional, e os beneficios podem
representar um grande aliado competitivo nesta finalidade. Diante do exposto, segundo
Marras (2000), beneficios é um conjunto de programas ou planos oferecidos pela organizagdo
como complemento ao sistema de salarios. O somatério compbe a remuneracdo do
colaborador.

Bohlander (2003) destaca ainda que um programa de beneficios deva objetivar: o
aumento da satisfacdo das pessoas no trabalho, o suprimento aos requisitos de saude e
seguranca; a capacidade de atrair e motivar os colaboradores; a diminuicéo da rotatividade ; a
conservacdo da empresa numa condicdo competitiva e favoravel e; ainda atender sem exceder
aos requisitos dos planejamentos dos custos da organizagéo. Diante do exposto, percebe-se
que, com o equilibrio das préticas salariais que geralmente sdo oferecidas pelas organizagdes,
os beneficios contribuem de maneira significativa como grandes diferenciais na motivacéo
dos colaboradores, principalmente os beneficios espontaneos que agregam um valor ainda
maior.

Préatica Trés: a Remuneragdo por Desempenho

A remuneragdo também pode ser considerada um fator relevante na motivagdo dos
colaboradores. Assim como as empresas almejam a lucratividade os colaboradores também
desejam a recompensa financeira. Segundo Heller (1998), se for indagado sobre qual
beneficio € o mais motivador na empresa, o colaborador provavelmente respondera que sera a
remuneracdo. Atualmente a remuneracdo por desempenho tem sido uma pratica usada cada
vez mais pelas organizagdes. A cada periodo em que as metas sdo atingidas, de acordo com o
planejamento e metas estabelecidas, as empresas retribuem os colaboradores com
remuneracdo variada, de acordo com os parametros medidos a cada meta (MARRAS, 2000).

Entre as vantagens desse modelo de recompensa, pode-se destacar entre outras: a
motivacdo e apoio para a constante busca da qualidade total; a oportunidade de alavancar e
aperfeicoar a produtividade; a maior proximidade e sintonia dos valores culturais entre
colaboradores e organizagdo; 0 aumento do comprometimento e da participacdo dos
envolvidos. Todos estes fatores quando reunidos implicam, segundo Marras (2000), em
menores custos para 0 processo produtivo. A efetivacdo da remuneragdo de desempenho pode
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ser alcancada por diversos caminhos, dentre eles: as bonificagdes; as comissdes de salarios, 0s
incentivos em dinheiro para equipes/grupos; 0s pagamentos por mérito; oS pagamentos
vinculados ao cargo e os programas de aquisicdes de agdes — stock options.

Préatica Quatro: Os Fatores Diversos

Segundo Vianna (1999) o ser humano é motivado por diferentes razdes que devem ser
seguidas conforme a cultura da organizagdo, as caracteristicas e o perfil dos colaboradores,
em diferentes e determinados momentos de sua vida profissional e pessoal. Tratam-se muitas
vezes de praticas motivacionais que ndo necessariamente implicardo custos para as
organizagdes, mas que sdo fontes de motivagdo para os colaboradores.

O autor acima revela os seguintes fatores que podem ser considerados como motivador
para com os colaboradores: Desafios: a percepgdo de um novo desafio qualquer que seja o
nivel hierarquico faz com os colaboradores mantenham-se compenetrados e motivados, caso
contrério, sua disposicdo e qualidade nas tarefas diminui; Realizacdo / Satisfacdo: ao fazer
aquilo que se gosta além de retorno financeiro podemos considerar uma realizacdo pessoal e 0
cumprimento de objetos / metas; Valorizagdo / Reconhecimento: pessoas mais valorizadas e
reconhecidas tendem a se tornar mais produtivos, no entanto a organizagédo deve oferecer
condicBes que julgam ser necessarios para a realizagdo da mesma. O colaborador valorizado
se torna em um maior desafiador ao expressar opinides e atitudes fazendo-o crescer
profissionalmente.

Segundo Vianna (1999), podemos mencionar também que a valorizagdo estd ligada
diretamente aos lideres na empresa, seja qual for o nivel hierarquico. Este fator devera ser
demonstrado pelos lideres; Participagéo: é considerado pelo autor como um fator de extrema
importancia para motivar os colaboradores que ao expressar sua opinido sente-se Util e
comprometido para a organizagdo. Para Vianna, (1999), empresas que priorizam processos
participativos de gestdo apresentam indices de motivagdo em patamares bastante altos. Seus
colaboradores sentem-se co-responsaveis pela organizacéo; Integracdo: visa as necessidades
em ter equipes integradas apds o reconhecimento dos colaboradores como fator de
comprometimento para com as organizagdes. Ainda de acordo com Vianna, (1999), equipes
integradas ajudam a criar e manter ambientes motivadores e de grande poder competitivo.

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa é de carater descritivo com abordagem quantitativa e qualitativa,
j4 que tem como objetivo analisar as préticas motivacionais para alavancar o processo
motivacional dos colaboradores. Segundo Gil (1999) a pesquisa descritiva visa descrever as
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre
varigveis e envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados como o questionrio e a
observacéo sistematica.

A amostra da pesquisa é constituida por oitenta profissionais atuantes em empresas de
segmentos e estruturas diversificadas mediante pesquisa de campo. Segundo Lakatos e
Marconi (2005), a pesquisa de campo é a procura de resposta para uma hipotese que se queira
comprovar, ou a descoberta de novos fendmenos, objetivando conseguir informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionério estruturado com doze
perguntas fechadas. Os dados coletados foram tabulados em arquivo eletrénico e para a
analise de dados, estes foram dispostos em tabelas. Com isso, tendo como base as
fundamentacGes tedricas, foram analisadas as diferentes respostas de cada participante da
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pesquisa a respeito das praticas motivacionais usadas para melhorar o processo motivacional
dos colaboradores.

Na interpretacéo, os dados obtidos foram cotejados com os resultados de pesquisas ja
realizadas e que foram identificadas na etapa de revisdo bibliografica. Procurou-se também
identificar nexos entre os resultados obtidos e formulagdes tedricas jA consagradas pela
literatura.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Norteados pelos objetivos propostos no trabalho, ou seja, a andlise das praticas
motivacionais para alavancar o processo motivacional dos colaboradores e que impactam na
produtividade e no ambiente de trabalho, apresenta-se a seguir a analise dos resultados. Em
relagdo a descricdo da populagdo da pesquisa, estas estdo especificadas conforme tabela
abaixo:

Tabela 1 - Especificagéo da populacdo

Caracteristicas Valor

Quantidade de homens 42

Quantidade de mulheres 38

Idade dos respondentes  entre 18 e 29 anos
Escolaridade 60% possui superior completo
Tempo de empresa de 10 meses a 5 anos

Fonte: Dados da pesquisa

Com vistas a organizar os procedimentos de andlise, foram estabelecidas quatro
dimensbes as quais denominou-se praticas motivacionais, sdo elas: as questdes ligadas a
lideranga, as politicas de beneficios, as politicas de remuneragdo e um conjunto de fatores que
séo: os desafios, a realizacdo e satisfacdo; a valorizagdo e reconhecimento; a participagéo e a
integracao.

4.1 Préatica motivacional: Lideranca

Os resultados da pesquisa indicam que 66,25% dos entrevistados estdo motivados e
tem liberdade de opinar nas tomadas de decisdes. Esses afirmam que tém liberdade para se
expressar e decidir sobre a maneira de executar suas atividades, ou seja, ha autonomia. A
participacdo na tomada de decisdes definida por Vianna (1999) tem um beneficio mutuo, pois
de um lado os colaboradores se sentem mais Uteis e consequentimente elevara o seu nivel de
compretimento com a organizagdo. Em contrapartida a organizacdo ampliard sua fonte de
capitagdo informacdes e criatividade. No entanto, 33,75% corresponde aos entrevistados que
expuseram 0 oposto. Esses demonstraram que ndo tém autonomia para procurar novas
maneiras de resolver os problemas. Considerando que as liderancas € que permitem oS
processos de Tomada de Decisdo, ao avaliar este item observa-se ainda a satisfagdo dos
entrevistados em relagdo as préaticas motivacionais relacionadas as liderancas.



XIII S EM EA D setembro de 2010

Seminarios em Administracao ISSN 2177-3866

4.2 Préatica motivacional: Beneficios

Tabela 2 - Beneficios espontaneos concedidos aos pesquisados

Opinido sobre o nivel de competéncia dos colaboradores  n %

Assisténcia médica e odontoldgica 21 27,13
Vale alimentag&o/restaurante no local 16 20,24
Cesta basica 14 17,41
Convénios com farmécia, supermercados, etc. 12 14,17
Bolsa estudo 09 11,34
Plano de previdéncia privada 08 9,72
Total 80 100

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela acima demonstra os beneficios espontaneos oferecidos nas empresas em que
0s pesquisados trabalham. Estes beneficicios sdo fundamentais no processo motivacional, que
conforme Marras (2000), deve atender as necessidades dos colaboradores como também das
organizagoes.

Os resultados da pesquisa, em funcgéo do nivel de satisfacdo observado tanto no que se
refere ao conjunto das necessidades humanas bésicas quanto no que concerne ao conjunto dos
fatores higiénicos e motivadores indicam que as organizacdes estdo sendo administrados
adequadamente. Desta forma, pode-se constatar que o desempenho dos colaboradores esta
sendo afetado positivamente.

4.3 Pratica motivacional: Remuneracao

A remuneracdo é um grande indicador como fator motivacional nas empresas. Nesta
questéo, obteve-se como resultado que 52,5% dos entrevistados estdo satisfeitos com seus
salarios e afirmam que as empresas recompensam seus colaboradores de acordo com as suas
fungdes e com uniformidade. No entanto, 47,5% das pessoas estdo insatisfeitas com a maneira
como séo recompensados e acham insuficientes.

De acordo com Marras (2000), é importante salientar que o administrador deve ter em
mente a conscientizagdo de maneira clara que os colaboradores e as organizagbes tém
objetivos e interesses divergentes e até mesmo incompativeis. Enquanto um colaborador
anseia por receber o méximo possivel de compensacéo pelo o emprego do seu trabalho, como
remuneracdo e seguranca, outro pode possuir necessidades e propdésitos bem diferentes. A
remuneracdo comp®e as praticas motivacionais e, pode segundo Marras (2000), ser alcancada
por diversos caminhos, dentre eles: as bonificacdes, as comissdes de salarios, 0s incentivos
em dinheiro para equipes/grupos, 0s pagamentos por mérito, entre outros.
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A anélise da proxima e, Ultima prética motivacional, aqui denominada Fatores Diversos é
composta, e baseada na estrutura proposta por Viana (1999). Integram este conceito 5 (cinco)
subitens, a saber: Desafios; Realizagdo e Satisfacdo; Valorizagdo e Reconhecimento;
Participacdo e, por ultimo, a Integracdo. Para fins didaticos, a anélise dos itens foi feita em
blocos correlatos.

4.4 Pratica motivacional: Fatores Diversos - desafios, a realizacao e satisfacédo

O envolvimento é o grau de satisfacdo em relacdo a atividade executada. De acordo
com Vianna (1999), é fazer aquilo que gosta e ter a satisfagdo de cumprir os objetivos e as
metas estipulados pela empresa. Nesta questdo a maioria dos respondentes, ou seja, 76
pessoas que representam 95% da pesquisa indicaram satisfacdo quanto ao ambiente da
empresa. Segundo Heller (1999), o envolvimento dos colaboradores tende a aumentar quando
a organizagédo oferece um ambiente de trabalho adequado com as praticas motivacionais.

Os fatores desafios e realizagdo e satisfacdo sdo também indicadores importantes no
conjunto de motivagéo e segundo Vianna (1999), a percepgdo de um novo desafio faz com os
colaboradores mantenham-se compenetrados e motivados na resolugéo dos problemas a fim
de alcancar objetivos comprometidos na empresa. Se sentem realizados, pois podem expressar
opinides e atitudes fazendo-os crescer profissionalmente. No que se refere aos desafios e a
realizacdo e satisfagdo profissional, pode-se verificar que 77,5% dos entrevistados sdo mais
motivados em seu trabalho quando lhes sdo oferecidos a oportunidade de promogéo e o
crescimento pessoal.

4.5 Prética motivacional: Fatores Diversos - a valorizacdo e reconhecimento

Diante da questéo sobre o fator que mais motiva no trabalho, os dados indicam o nivel
de concordéncia maior que o de discordancia. Isto significa que este aspecto é um fator
reforcador da motivagéo entre os respondentes. Foi apontado por 77,50% dos entrevistados a
valorizagdo profissional e reconhecimento. Estes sdo mais motivados em seu trabalho quando
Ihes s&o oferecidos oportunidades de promog&o e o crescimento pessoal. No entanto, 22,5%
dos entrevistados indicam o sentimento de insatisfagdo em relacéo a valorizagdo, informaram
que n&o sdo reconhecidos profissionamente pela sua chefia, levando-os a desmotivacao.

A valorizagdo do ser humano dentro das organizagdes torna-se cada vez mais
necessaria, pois € um dos pilares para a sua sustentabilidade no mercado. Segundo Vianna
(1999), pessoas mais valorizadas e reconhecidas tendem a se tornar mais produtivos, no
entanto a organizagdo deve oferecer condi¢Bes que julgam ser necessarios para a realizacdo da
mesma.
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4.6 Préatica motivacional: Fatores Diversos - a participacdo e a integracédo

Tabela 3 — Fatores que impulsionam para a realizagéo das atividades nas organizacoes

Fatores que impulsionam para as atividades n %

Necessidade de crescimento 32 39,77
Necessidade de reconhecimento 20 25,00
Necessidades pessoais 18 22,73
Necessidades de recompensa salarial 09 11,36
Relacionamento com os colegas 01 1,14
Total 80 100

Fonte: Dados da pesquisa

Esta tabela representa a questéo sobre os fatores considerados pelos pesquisados como
mais relevantes e que os levam a realizar as suas atividades na empresa. Pode-se verificar trés
fatores que predominaram, sdo eles: necessidade de crescimento com 39,77%, necessidade de
reconhecimento com 25% e necessidades pessoais com 22,73%.

As pessoas estdo em busca de oportunidades de crescimento na vida profissional,
querem ser reconhecidas e valorizadas pelo seu desempenho no cargo que ocupa. Quando ha
0 reconhecimento e a valorizagdo, os colaboradores sentem-se satisfeitos e motivados o que
os leva a desenvolver suas atividades com mais eficiéncia e qualidade. Para Robbins (2002) é
por meio da motivagdo que as organizagGes conseguem impulsionar seus colaboradores a
atingirem os melhores resultados.

5. CONCLUSAO

A motivacdo é uma politica favoravel ao ambiente interno das organizagdes para
ambas as partes. Os profissionais tornam-se mais motivados, sintonizam-se com 0s interesses
da organizagdo, que passam a integrar-se aos seus propdsitos pessoais. A efetivacdo do
alcance desta parceria (colaboradores e empresas) passa pela adogdo de uma estrutura que
permite afirmar que todo resultado é conseqliéncia de um processo, neste caso, 0 processo
motivacional. As etapas deste processo foram aqui denominadas praticas motivacionais. Os
resultados apurados e analisados foram organizados em 04 dimensdes, 0S quais nos
permitiram evidenciar as seguintes conclusoes:

A primeira pratica analisada foi a Lideranca a qual apurou uma correlagdo muito
presente entre o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relagdo & empresa e o que mais lhe
motiva no ambiente de trabalho. Foram apontados aspectos relacionados ao crescimento e
reconhecimento, mas foi prontamente apontado também, o tipo de chefias e liderangas, bem
como as diretrizes da empresa por eles, sinalizadas, por exemplo, a autonomia e a tomada de
deciséo.

A prética de Beneficios apurada reforcou os contetidos tedricos apontados nas teorias
de Maslow (necessidades bésicas) e Herzberg (fatores motivacionais), ou seja, a maior
concentracdo e prioridade dos respondentes esta voltada para as necessidades bésicas, tais
como assisténcia médica / odontoldgica e vale alimentagdo. Na seqiiéncia apareceram outras
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da mesma natureza, tais como, a cesta basica, os convénios e bolsas de estudo. Os dados
coletados apontam que uma vez atendidos, estes fatores tornam-se fortes aliados a um
processo de comprometimento. Esta apuragdo nos assegura para afirmarmos que 0 processo
motivacional, apoiado inicialmente pelas liderangas, encontra consonancia e sustentagéo,
quando as necessidades bésicas estdo atendidas e satisfeitas.

A terceira pratica motivacional analisada, ou seja, a remuneracdo, quando investigada
revelou uma leve maioria de satisfagdo por parte dos respondentes. Avaliam-na como
satisfatorias as suas percepcfes em relagdo ao item aqui analisado. Este indice pode
comprovar que os entrevistados realmente atuam em organizagdes que valorizam o capital
humano. Podemos ainda afirmar a relevancia da informacdo, baseados na fundamentacéo
tedrica dos modelos motivacionais aqui retratados. Dentre elas, a teoria de Herzberg quanto
aos fatores higiénicos. Segundo esta teoria a remuneracdo esté relacionada aos “seus afazeres
e desempenhos”, o que envolve a necessidade de “auto realizacdo” e “dependéncia de suas
tarefas realizadas no seu ambiente de trabalho” Herzberg (apud Robbins, 2003). Por
afirmarem que se sentem recompensados “de acordo com as suas fungbes e com
uniformidade”, é possivel sinalizar uma sustentacéo tedrica também nas premissas de Stacy
Adams, o qual estruturou a sua teoria com base na equidade, a qual é retratada nas respostas
dos entrevistados.

A Ultima e quarta prética motivacional — aqui denominada Fatores Diversos reuniu
itens importantes da plataforma motivacional. A saber: O item desafios, assim denominado
como oportunidades que os colaboradores possuem para o desenvolvimento de novas tarefas e
atividades, foi um dos mais apontados e sobressaiu-se em relagdo ao item posterior deste
conjunto, a realizacéo e a satisfagdo. Estes fatores agregam ainda outros pontos, tais como a
possibilidade de crescer e evoluir. E, por isso a maioria dos respondentes sente-se
suficientemente motivados e comprometidos a continuar oferecendo o seu melhor
desempenho junto as organizacBes. A valorizagdo e o reconhecimento foram apurados a
partir da percepcdo que estes entrevistados possuem, com relagcdo & importancia que suas
organizagdes atribuem aos programas especificos de motivacdo, bem como as oportunidades
que lhe sdo oferecidas para a promocdo e o crescimento pessoal. O proximo subitem deste
conjunto, ou seja, a participacao foi investigada a partir de uma varidvel importante, o grau
de envolvimento, o qual estd presente para a grande maioria dos entrevistados. O que aponta
uma identificacdo com as atividades desempenhadas, e que conseqiientemente eleva o nivel, a
qualidade e a produtividade da organizagdo. Observamos que o diferencial para a presenca
deste quadro de comprometimento € o atendimento por parte da empresa, de necessidades
relevantes para os colaboradores, tais como: o crescimento profissional, o reconhecimento e a
atencdo as suas necessidades pessoais. E, por fim, o tltimo dos itens que comp&em os fatores
diversos — a integracdo surpreende satisfatoriamente todas as expectativas, ou seja,
praticamente todos os respondentes consideram seus valores compativeis aos valores das
organizagdes, nas quais atuam. Por isso, a integragdo, manifestada por este alinhamento de
valores, consagra os resultados apurados.

Portanto, a pesquisa aqui apresentada corrobora as premissas inicialmente
apresentadas e propostas por este trabalho, ou seja, o questionamento sobre as praticas
motivacionais e 0s impactos na produtividade organizacional, segundo a percepcdo dos
colaboradores foram ampla e satisfatoriamente apurados no estudo. A amplitude esta atrelada
as teorias motivacionais, sejam as de conteldo ou de processo que puderam auxiliar na anélise
e fundamentacéo das investigacoes e, a satisfacdo esté representada pelos prdprios indicadores
estatisticos apresentados pelos respondentes, os quais, de forma geral declaram-se motivados
em trabalhar em suas organizacoes.

Por isso, a percep¢do da qualidade do clima organizacional — fator também preponderante
para a produtividade organizacional, somados ao conjunto das préticas motivacionais aqui
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analisadas — as quais estdo totalmente integradas e interligadas é sinalizada com uma
satisfacdo bem elevada e positiva. Quando h& o reconhecimento e a valorizacdo, 0s
colaboradores sentem-se satisfeitos e motivados o que os leva a desenvolver suas atividades
com mais eficiéncia e qualidade, contribuindo assim para um melhor ambiente de trabalho. O
retorno para as empresas fica entdo caracterizado, e, por isso é possivel afirmar com
propriedade tedrica e empirica que todo resultado é consequiéncia de um processo. Pelo menos
no que se trata as questdes motivacionais e das intengdes e disponibilidade destes
colaboradores para o aumento da produtividade organizacional onde atuam.

Desde os tempos mais remotos é valido afirmar que a gratiddo e o reconhecimento s&o
ainda as moedas mais eficazes para garantir retorno a todos os envolvidos — o que oferece e 0
que recebe. Neste caso, 0s incentivos e praticas motivacionais, sdo devolvidos a organizacéo,
por meio do comprometimento funcional e de um ambiente de trabalho mais produtivo e
favordvel — para ambas as partes, pessoas e organizacoes.
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